A PRATICA DAS CINCO DISCIPLINAS NAS ORGANIZACOES E NA
SOCIEDADE: O DIALOGO E A GESTAO PARTICIPATIVA COMO  PRATICA
PARA COMPARTILHAR CONHECIMENTOS

Fernanda de Moraes Rossi Affohso
Janaina Priscila Rodrigues Firmifio
Antonio Carlos Zambdn

RESUMO

O desenvolvimento de tecnologias para resolver l@muds sociais contemporaneos
tornou-se uma constante nas universidades e calgrpesquisa. Sem desmerecer as
pesquisas e intencdes validas, este artigo pretgm@sentar quanto o pensamento e o
comportamento humano influenciam tais problemagmsptanto na manutengéo de sua
causa, quanto na ampliacdo de seus efeitos, e qu@cdo de conhecimento por meio
de métodos de aprendizagem coletiva pode ser mbarpara que mudancas gradativas
e eficazes sejam possiveis. Os resultados te@pmesentados originam-se da aplicacédo
pratica das Cinco Disciplinas de Aprendizagem QOmgaional (SENGE, 2011)
utilizando técnicas ou métodos de didlogo para ekéaar tal utilizacao.
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Introducao

Considerando o0s estudos sobre as OrganizacOes deg@enLearning
Organizations) e que estas sao constituidas a partir do compartéhto dos
conhecimentos e a necessidade do profissional a@wainovador, flexivel, ter visdo
sistémica, trabalhar em equipe, atuar em mercadogligcas globais - fatores que
permeiam a vida de agentes de mudancas organiaaciersociais na época atual - é
gue esse essa pesquisa foi realizada.

Como desenvolver tais habilidades, se estas depeddeercepcéo individual,
do modo de ver, pensar e ler o mundo e, além disggragir com outras pessoas,
também dotadas de percepc¢des proprias?

Alguns estudos do campo da Gestdo do Conhecimenfmem praticas ou
disciplinas que permitem esse desenvolvimento:

Nonaka e Takeuchi (2008) apresentamTlearia da criagdo do conhecimento
organizacional a proposta de conversao do conhecimento ta@ton@gnte das pessoas)
em explicito (conhecido por todos), e permite exkrar e compartilhar o
conhecimento individual. Na década de 80, Petag&epublicou a obra “A Quinta
Disciplina”, propde que as pessoas aprendem a diglar situacdes complexas a partir
do reconhecimento de sua visdo de mundo (modeldaipendas demais pessoas. A
quinta disciplina é o pensamento sistémico, quengxr as quatro outras disciplinas:
modelos mentais, dominio pessoal, visdo compadtiha aprendizagem em equipe.
(SENGE, 2011)

Davenport e Prusak (1999), afirmam que os estuds<idco disciplinas apenas
sugerem que as pessoas aprendam e nao explicam seomeve aprender ou criar
conhecimento. Senge (2011), entretanto, relataaticar das cinco disciplinas nos
altimos 15 anos e os resultados demonstram o0 suaesa possibilidade de sua
aplicacdo em diversas areas como a criacdo de insgawstentaveis, tratamentos de
problemas sociais urbanos e educacionais e prgppata melhorar o desenvolvimento
econdmico e produtivo.

Com esses relatos de experiéncias percebe-se quelanca comportamental

daqueles que praticam as disciplinas afeta direteeme sistema em que a pessoa
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aprendiz atua, seja ele a organizacao, a sociemladeproprio ambiente familiar, e o
aprendizado, consequentemente, traz como resutadohecimento.

Este artigo pretende apresentar as Cinco Discilid@ Aprendizagem com
enfoque na importancia do pensamento sistémicodelo® mentais no comportamento
e relacionamento humano. Para exemplificar a pralas disciplinas, sdo apresentadas
ferramentas de Didlogo e Gestdo Participativa camstrumentos de explicitacao,
representacdo, compartilhamento de conhecimenapsemdizagem nas organizacdes e

na sociedade.

1. Trabalhos relacionados

Com a finalidade de estudar o aprendizado orgaoizalc de maneira
sistematica, dindmica e humana, Peter Senge, estudaMassachussetts Institute of
Technology(MIT) e atualmente, palestrante sénior do mesmo Itstiéscreveu a obra
“A Quinta Disciplina” propondo uma nova mentalidgohra administrar organizacoes,
sejam privadas, publicas ou a prépria sociedade.

A base de seus estudos foi construida durante dralealho de pesquisa sob
orientacdo de Jay W. Forrester, criadorSyatem Dinami¢se na mais recente edicéo
(272 publicada em 2011), Senge refere-se & muddmgaentalidade (metandjana
gestdo mecanicista das organizacdes para a gestéada em pessoas, que Sao capazes
de aprender e propor melhorias na atuacdo em@kegaproposta das cinco disciplinas
€ desenvolver as pessoas, compartilhar seus daningdes e modelos mentais, para
aprender e trabalhar em grupo utilizando o penstnsgstémico.

A filosofia das cinco disciplinas é o aprendizaBessoas sao aprendizes e as
organizacées compostas por pessoas aprendizesntsenarganizagbes aprendizes
(Learning Organizations O conhecimento constréi-se da aprendizagem qoetece
em um ambiente propicio ao dialogo, compartilhames# pensamentos (modelos
mentais) e trabalho em equipe. Deve-se também lewar consideracdo que o
conhecimento pode ser construido através de est(mmshecimento cientifico),
filosofia, teologia e a propria experiéncia de vida cada pessoa (conhecimento

empirico)(MATTAR, 2008). Para existir o compartithanto do conhecimento, torna-se

“Metanoia: mudanca de metalidade. (SENGE, 2011Q)pexplica que “entender o sentido de ‘metanoia’
€ entender o significado mais profundo de ‘apreaghm’, pois essa também envolve uma alteracéo
fundamental ou movimento da mente”.
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necessario o entendimento de como o ser humanelge valoriza o mundo. Os
principios do pensamento sistémico sao decorrelie®studos de Bertalanffy (1968),
“aplicaveis em sistemas complexos, da biologiaciokugia” (VALENCA, 2011).

Jonh D. Sterman (2000, p. 4), na obra “Businessabycs” reforca que o
desenvolvimento do pensamento sistémico “€ crupata a sobrevivéncia da
humanidade” quando evidencia a importancia de deteque “tudo estad conectado a
tudo”. Valenca (2011, p. 18) propde, portanto, queender as situagdes do ponto de
vista sistémico ndo agrega nenhum atributo a agpenas o sujeito “tem a sua

percepcéao qualificada”.

2. As cinco disciplinas de aprendizagem: a influérec dos modelos mentais e a
importancia do raciocinio sistémico

2.1. A importancia do pensamento sistémico na gefd8 organizacoes e da sociedade

O ponto inicial de estudo das disciplinas é a cemmsao do raciocinio
sistémico, que considera um sistema um todo comppst partes e partes que
compdem um todo, interligadas e inter-relacionaglasterdependentes - segundo 0s
estudos da Teoria Geral de Sistema8eetalanffy,de onde se originaram estudos da
visdo sistémica em todas as areas das ciéncias (WNERLI, NIELSEN e
MARTING, 2010).

Entender o comportamento desses sistemas compéexasnpreender como
ocorre a aprendizagem das pessoas € a missao @aibande Sistemas, um modelo de
raciocinio sistémico que permite simular a gest@arizacional ou social, baseada em
psicologia cognitiva e social, e que considera fegos da politica e da economia e
outras ciéncias sociais sobre as reacdes do sis(@MERMAN, 2000). “As ideias
fundamentais dé&ystem Dynamic€SD) consideram os sistemas humanos e naturais
como complexos, definindo seus componentes conmegl®s ou objetos, unidos por
meio de fluxos de causa e efeito, que também dé&maliementados” (FORRESTER,
1972apud TOME, 2012).

2.2 As cinco disciplinas de aprendizado organizaale social
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A Quinta Disciplina é o Pensamento Sistémico. Hsaiplina que integra as

demais disciplinas, fundindo-as em teoria e pr&taNGE, 2011).
Ao estudar o comportamento das organizagfes - eneipo plano as atividades do
ambiente interno — a pratica das cinco disciplif@sindicada como antidoto para
combater as deficiéncias de aprendizagem organizaicie constata-se que sua
aplicacdo depende do entendimento e aprovacédo gve pos gestores e da alta
administragao.

Esse entendimento e aprovacdo para a pratica dagpliuias atua como
feedbackde reforco para a obtencdo dos resultados, oy adjfluéncia que pode
amplificar positiva ou negativamente uma acao.

Um exemplo desse modelo de pensamento pode savatieeno exemplo e figura a
seguir: propaganda boca a boca sobre um produtto®eer clientes satisfeitos as

vendas aumentam, caso contrario, as vendas podestrae

Figura 1: Diagrama defeedbackde reforco

=

Propaganda
bocaahboca Yendas

positiva

Fonte: Adaptado de Senge (2011, p. 123)

Clientes

Antes de apresentar os conceitos das deficiéneiapendizagem e das cinco

disciplinas, entretanto, € necessario identifisael@emonstrar suas relacoes.

2.2.1 As deficiéncias do aprendizado organizacional

Para que as organiza¢cfes tornem-se organizacoesdegms, existe, porém, a
necessidade de identificar e eliminar as defic@nce aprendizagem organizacional,
que impedema criacdo e disseminacdo deste conh#oin{fSENGE 2011). Tais
deficiéncias sdo encontradas na maioria das o@gies e estdo demonstradas no

Quadro 1. Para o autor, a forma como as organigag@e projetadas, gerenciadas,
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estruturadas e a forma de pensar e interagir €ipros da cultura organizacional - cria

deficiéncias de aprendizagem.

Quadro 1: Deficiéncias de Aprendizagem Organizaciai

Eu sou o0 meu cargo

Sem perceber ou saber em sgtenai organizacional

estdo inseridas, as pessoas se limitam ao seu, ¢angy
pouco senso de responsabilidade em relagcdo
resultados.

D
aos

O inimigo esta la fora

A constante pratica de culpar um agente (externo ou

interno) por ndo atingir os resultados.

A ilusdo de assumir o controle

Agir proativamente e ndo reativamente. Em muitas

situacBes a reacdo ao que aconteceu é confundida

CO

proatividade, sendo esta definida por Senge como

“perceber qual € a nossa contribuicdo para nosépsiqps
problemas”.

A fixacdo em eventos

Aprender a trabalhar de maneira estratégica, emol
prazo. Evitar o dominio mental de trabalhar olha
apenas as atividades a curto prazo.

DN
ndo

A parabola do sapo escaldado

O titulo dessa deficiéncia é uma analogia a situalzh
seguinte situacao: se colocar um sapo em aguaajusa

t

irA pular para fora imediatamente, ao passo que, ao

coloca-lo em 4gua fria e posteriormente, ligar gofcele

irA se sentir aquecido gradativamente em um prameir

momento e quando a temperatura passar do limiteael
conseguira sair da agua e morrera escaldado, p®

D

S,

sapos ndo tém a capacidade de reconhecer o0 perigo
gradualmente, apenas sob mudancas de condicbes

abruptas.

A ilusdo de aprender
experiéncia

com

aAprender com a experiéncia direta e ndo perceber qu

existem consequéncias indiretas, que podem inflae

nc

sistematicamente a atuacdo da empresa. E apremuer c

as decisOes feedbackgle primeiro plano, sem se aten
as reacles subsequentes destas decisoes.

tar

Mito da equipe gerencial

E acreditar que uma equipe gerencial sera capaz de

sanar os problemas causados por essas deficié
Em geral, os gerentes estdao envolvidos em res
dilemas de suas responsabilidades, e, a atuacée
grupo com objetivos divergentes, possivelme

ncias.
plver
des
nte,

impedirda a criacdo de conhecimento organizacional,

ao invés de fomentéa-lo.

Fonte: Adaptado de SENGE (2011).

As deficiéncias de aprendizagem também podem seenamlas nos ambientes

familiares e no convivio em sociedade, em que ticardas cinco disciplinas também é

indicada para o desenvolvimento de melhoria coatinu

2.1.2 Pensamento sistémico

41



Segundo Senge (2011), “E uma disciplina para veydo”, tdo0 necessaria ao
mundo atual, bombardeado por uma quantidade imdmsaformacgcdes que o homem
nao é capaz de absorver e tem dificuldades emartace administrar.

Para desenvolver o pensamento sistémico é neaepsaceber que as situacdes
sao sistemas compostos de nodos interligados er@iéeionados (em rede), em que
seus efeitos agem ou reagem sobre 0s outros. “Agesas e 0s outros feitos humanos
sdo sistemas”. Para resolucdo de uma situacaenérpgial compreendé-la como parte
de um todo, interligado e inter-relacionado a aus#uacdes. Existem trés conceitos
necessarios para a pratica do raciocinio sisténoicmnceito ddeedbackde reforco,
feedbaclde equilibrio (balanceamento) e a defasagem éitier entre o que se deseja e
0 que se tem). Considerando as situacdes dinaneicasjue oS sistemas atuam
(complexidade dinamica), € possivel identificar jpe de fenébmeno esta acontecendo
e tomar a decis@o que sera assertiva a causaaos @&beitos.

De acordo com Senge (2011, p. 118):

7

“Na perspectiva sistémica, o ser humano é parte whe
processo de feedback, ndo ficando a parte dele.rigsresenta
uma profunda mudanca na percepg¢ao. Permite-noscuaro
estamos continuamente tanto sendo influenciada@srpalidade
guanto influenciando-a”.

O autor, entretanto, enfatiza que, embora a vigdénsica, das partes para o
todo é crucial, também é importante perceber gsasepartes podem integrar um
sistema dinamico, complexo, e que em um contextganizacional, €& algo

intrinsicamente ligado ao sucesso na tomada dedkesi
2.1.3 Dominio pessoal e a primeira disciplina

Esta disciplina trata de reconhecer a importadaiaprendizagem individual, e
que pessoas tém desejos e formas de pensar prdpréaslisciplina que proporciona
crescimento e aprendizado pessoal e a expans@pdeidade criativa.

Ao desenvolver a disciplina do dominio pessoals doovimentos subjacentes
sdo incorporados: 0 esclarecimento do que é impertgpara si e aprender
continuamente como ver a realidade atual com niaiseza. O primeiro faz com que a
resolucdo de problemas esteja em segundo plance eogjunotivos pelos quais 0s

problemas devem ser resolvidos sejam consideradgsoriantes. O segundo
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movimento se caracteriza pela justaposicédo da \(z@pe se quer) e uma imagem da
realidade atual (onde esta em relacdo ao que sg Quautor denomina essa situagao
de tenséo criativa e diz que a esséncia do dorpassoal esta em aprender, gerar e
sustentar tenséo criativa. De acordo com os estdds<scinco disciplinas, ha grande

resisténcia por parte das organizacbes em peroniiesenvolvimento pessoal de sua
forca de trabalho. E algo abstrato, depende demiieate propicio e de estimulos para
desenvolvé-lo.

O autor sugere uma série de praticas e princiaos @ expansao continua do
dominio pessoal, como o estabelecimento da visdsopk ndo a visdo reduzida ao
presente, baseada em aspectos fragmentados diamotichas a visdo a longo prazo,
considerando todos os fatores relacionados a \adpe€tos de saude, liberdade e
sinceridade consigo) e nado focar em aspectos migteseguindo tendéncia da

sociedade.

2.1.4 Modelos mentais

Esta disciplina estuda o dominio dos modelos memaua expectativa: “[...]
trazer a tona, testar e aperfeicoar nossas imag@reas sobre o funcionamento do
mundo”. (SENGE, 2011, p. 219).

Os modelos mentais determinam a forma de como smdm 0 mundo e
também como as pessoas agem. O modelo mental aafeisio pessoal e molda a
percepcdo. Segundo os estudos de Chris Argyrisegear de Harvard, citado por
Senge (2011), as pessoas nem sempre agem confaeme. d\s Teorias Esposadas
(aquilo que se diz) nem sempre séo coerentes a@m3 em uso (Modelos Mentais). Os
modelos mentais afetam o que se faz, pois € inflada pelo o que se vé. “Duas
pessoas com modelos mentais diferentes podem abgemesmo evento e descrevé-lo
de forma diferente, pois veem detalhes diferentdazem interpretacdes distintas”
(SENGE, 2011, p. 220).

“A esséncia da disciplina de modelos mentais épratica reflexiva”
(SENGE,2011, p. 236).

As pesquisas descritas na obra “A Quinta Disciplineelacionando o
pensamento sistémico com o dominio dos modelos aisedemonstram um ganho

guando as duas estdo naturalmente caminhando,jpota®s modelos mentais expdem
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premissas ocultas enquanto o pensamento sistémat de revelar as causas de

problemas significativos.

2.1.5 Visédo compartilhada

Esta disciplina propde que as pessoas de um gugguipe compartilhem da
mesma visao e explica que pessoas trabalhanda jsea o compartilhamento de suas
visdes pessoais “trabalham sem rumo”. “Quando exisha visdo genuina [...], as
pessoas dao tudo de si e aprendem, ndo porquebsgadas, mas porque querem”
(SENGE, 2011, p.35).

Para o autor, “ndo existe organizagdo que aprengla sima Vvisdo
compartilhada”. Os objetivos, as metas, devemlgerque as pessoas desejam realizar,

e se isso ndo acontece, a aprendizagem se toicia dif

2.1.6 Aprendizagem em equipe

O ponto fundamental da aprendizagem em equipe ddalogo e o
aprendizado acontece quando existe o0 “pensar wwletPara que isso ocorra, €
necessario que a organizacao proponha ambientgfeal@o dialogo, quebre modelos
mentais hierarquizados e que possa compartilhar shieres da equipe. “A
aprendizagem em equipe é vital, pois as equipeépeos individuos séo a unidade de
aprendizagem fundamental nas organizacbes modétrass.€ um ponto crucial: se as
equipes nao tiverem capacidade de aprender, aipagan nao a terd” (SENGE, 2011,
p. 36)

Senge (2011, p. 290) diz que: “uma equipe que dprdomina o movimento de
vaivém entre dialogo e discussdo. As regras basiéasdiferentes. As metas séo
diferentes. Sem distingui-las, as equipes normaimefio conseguem ter nem dialogos

nem discussodes produtivas”.

3. O dialogo e a gestao participativa como ferrameas praticas da representacao e
compartilhamento do conhecimento

3.1 A importancia da criacao e gestao do conhectmaas organizacdes
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Na sociedade do século XIX, em meio as mudancagesmndémicas e
tecnoldgicas, o conhecimento tornou-se o ativo dgeomvalor das organizacfes
privadas e sociais. Este pensamento corroboratodossde Peter Ferdinand Drucker,
um dos grandes pensadores de gestdo da Adminctkgderna, que dizia ainda que
0S sucessos ou fracassos empresariais dependeonmaist da influéncia das mudancas
sociais do que dos eventos econémicos. (DRUCKEBS)20

As principais mudancas por que passaram as ogydi®g a partir de meados do
século XX devem-se a influéncia e estilo da Adntiaigio Japonesa. Baseados nos
estudos sobre “Qualidade” levadas ao Japdo pelted®mr Deming, e unindo a
capacidade de trabalho em equipe, confianca e rmhaaliento de objetivos dos
trabalhadores a organizacdo, as organizacfes taisldantavam incorporar algumas
praticas em suas rotinas.

Quel (2006, p. 57) diz que,

guando uma empresa langa méo de gestao do conhéziraka
esta buscando estabelecer um vinculo entre o saledual, o
saber social e o saber empresarial, formando assirelo, um
ciclo, um sistema que permite o desenvolvimentopaotithado
do futuro.

Nonaka e Takeuchi (2008) apresentarkspiral do Conhecimentcomo um
método para proporcionar a conversao dos conhetsddcitos (implicitos) em
explicitos, partindo do pressuposto que grandes ghrtconhecimento das pessoas esta
intrinseca, em sua mente.

Visando permitir a criagdo de conhecimento, a ormggdo deve propor um
ambiente favoravel a constru¢cdo do conhecimento, &gpacos para a socializacéo, ou
seja, o dialogo, entre as pessoas, visando ext&nakus conhecimentos e organiza-los
de forma que possam ser disseminados entre oocatkives e agregados aos produtos
e servi¢os, bem como ao convivio social.

Os autores defineniestdo do Conhecimentcomo: “conjunto de esforcos
ordenados e sistematizados visando a criar novcheoomento, difundi-lo na
organizacao para os que dele precisam e incorpaadgrodutos, servicos e sistemas,
bem como protegé-lo contra o uso indevido” (NONAKA' AKEUSHI, 2008).

Na visdo de Drucker, Nonaka e Takeushi, DavenpBrusak, Peter Senge entre
outros autores e pensadores de gestdo, a orgamigaedesta disposta a reconhecer a

importancia do conhecimento que possui e que elstimariacdo e disseminacdo deste
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conhecimento, sera detentora de grande diferemciaiercado altamente competitivo e
inovador e terd capacidade de aprender com maitidéade e destreza a se comportar

durante as mudancas sistémicas desse novo século.

3.2 Fundamentos e ferramentas de dialogo

Pode parecer um assunto sem novidades, que étme®@rser humano, pois a
l6gica € que ao aprender (ou apreender) uma limgnadpgo, é possivel “dialogar”
com quem também compreende a mesma lingua. Davich Bdado por BOJER (2010,
p. 18) definiu didlogo como “significado que fluravés das pessoas”, e engloba fatores
como “énfase nas questdes, nas perguntas, na gagrina escuta, na revelagédo de
suposicées de cada um, na suspensao do julgamentona busca coletiva pela
verdade.”

A partir dessas premissas, € notéria a complexidagdeenvolve o processo de
didlogo, e é frequente a confusdo do conceito cotra® formas de conversas como:
debates, discussdes, conferéncias, consultas.

Revendo os estudos sobre os modelos mentais deSeeige, torna-se claro que
o didlogo permite expor 0 que se vé e pensa do mwisando a construcdo de uma
verdade, compreendendo uma importante ferramendaapeonversao do conhecimento
tacito em explicito.

Bojer (2010) demonstra os fundamentos béasicos paraalizacdo de um
dialogo:

» Definir e esclarecer o propésito, identificar quassnecessidades verdadeiras e

se é um assunto atrativo aos participantes. A zdad®s objetivos tornara o

didlogo um processo produtivo;

 Boas perguntas: elaborar boas perguntas proporcioma ambiente de
aprendizagem em um dialogo. Evitar a preocupacéo respostas e focar nas
perguntas € uma arma poderosa para estimular unertabcriativo e de

raciocinio sistémico. Segundo os principios de Asgyassociar indagacao e

argumentacao, conforme abordado no tépico sobreeMsdventais;

» Participacdo e participantes: contar com partidggmiue além de interessados,
sejam colaboradores e auxiliem na constru¢do daasigpodera aproveitar da

melhor maneira o tempo e o0s recursos disponiveis;
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» Estrutura essencial do processo: definir o0 métodocanducdo das ideias,
sugerido pelos autores, o modelo da divergéncianeergéncia, que possibilita
momentos de abertura de possibilidades e necedasitgarticipacdo dos
presentes. Estimula o langcamento de muitas idet@ém se houver divergéncia
em demasia, corre-se o0 risco de gerar frustracdbambém se houve
convergéncia com poucas ideias, corre-se o riscaidamizar o potencial de
mudancgas;

* Principios: acordo entre os participantes, baseauwmsrespeito mutuo (e
reciproco);

» Selecdo das ferramentas:existem muitas ferramegraas a realizacdo de
didlogos, e a escolha depende dos objetivos. Cenpeccas ferramentas desse
método podera causar dependéncia de algumas fderdialogar. E importante
também a busca continua por novas formas de puopalialogo;

» O facilitador: pessoa de extrema importancia nadeg@io do processo e que
deve possuir habilidades e qualidades como: fodbililade de escuta,
autoconsciéncia e autenticidade, fazer boas pegunter abordagem holistica.
Seu papel é mediar o processo desconectado deashlonmental (para evitar
julgamentos das propostas), porém, com capacidad@edsar e estimular
sistematicamente o conhecimento gerado;

» Espaco fisico: item de grande importancia, tantantpu a presenca de um
facilitador capacitado. O ambiente que favoreceiaodgo deve permitir que
todos sintam-se confortaveis em participar. O nwdrddicional de sala de
reunibes nem sempre é a melhor alternativa paraegistam indagacfes e
argumentacdes, definindo, muitas vezes, papéipatsipantes — o que impede
a comunicacao coletiva.

Os propositos e o contexto do didlogo estéao reptades no Quadro 1 a seguir.

A complexidade dependerd de quantos assuntos esttectados
sistematicamente. Na obra “Mapeando Dialogos”, igbjal (2010) sugerem uma série
de ferramentas para a pratica do dialogo, cada cpral sua finalidade e objetivos
especificos. A seguir, segue um resumo das prisdaamentas apresentadas na obra

e sua relacdo a pratica das cinco disciplinas (fua)
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Quadro 2: Propdsitos do dialogo

Propdsitos de um processo de didlogo

Gerar consciéncia

Resolucéo de problemas
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Desenvolvimento pessoal/de
Lidar com conflitos

Planejamento estratégico

PN |

Construir capacidades

Tomar decisdes

Fonte: BOJER (2010, p. 36)

Quadro 3: Ferramentas para a pratica do didlogo dabra “Mapeando Diélogos”

Ferramenta Ideia geral Recomendacbes
Investigacao Inverte a logica da resolucédo gdétende bem a maioria dos
apreciativa problemas. Valoriza pontos | propositos, trabalha com pequen

fortes para alcancar resultado

se grandes grupos e adequada pg
situacOes de baigaomplexidades
e conflitos.

o

Laboratoério de

Processo dialdgico que envol

éAtende bem a maioria dos

mudanca multiplas partes interessadas.| propdsitos, com melhores
Geransightscoletivos, resultados em pequenos grupos
empenho compartilhado, situacgdes de alta complexidade.
capacidades criativas.

O circulo Permite aos participantes Atende bem a maioria dos

relaxar, praticar a escuta
profunda e pensar junto. E a
configuracdo mais apropriada
ao dialogo.

propositos, funciona melhor com
pequenos grupos e pode ser
utilizado em todos os tipos de
situacBes, com énfase nas
pacificas.

Democracia profunda

Facilitagdo baseada na prer
de que existe sabedoria valios
para todos na voz minoritéria
na diversidade de pontos de
vista. Traz a tona e da voz ao
que poderia ser silenciado.

nidgnfase esta na conscientizacgag
didar com conflitos e tomar
cdecisdes. Utilizada em todos os

adequada a pequenos grupos.

tipos de situagfes e pode ser mais

Busca do futuro

Tem o principio de trazer o
“sistema inteiro” para a sala d
didlogo, com a intencédo de

Enfase na visdo partilhada,
eplanejamento/estratégias, em
situacBes de alta complexidade €

enxergar experiéncias de

indicada a grandes grupos, com
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passado, presente e futuro.
Pode ser trabalhado em
diversos encontros (até 3 dias
depende da aceitacdo de todg
para esse proposito

multiplas partes interessadas.

)

S

Escola para a P43

Palestino-Israelense

ZPermitir que os participantes
examinem sua propria
identidade por meio do

Muito indicado para construir
relagcbes, compartilhar
conhecimentos e lidar com

encontro com o grupo oposto | conflitos. Indicado em situacGes de
em dialogos auténticos e conflito e com pequenos grupos.
diretos. Cria percepcdes e
compreensodes reais para
analisar processos turbulentos e
violentos e o papel de cada um
no conflito.
Tecnologia do espagoPermite que pequenos ou A énfase € na resolucao de
aberto grande grupos se organizem | problemas e planejamento e a¢oes

para lidar de forma efetiva con
questdes complexas em curtg
espaco de tempo.

nestratégicas. Pode ser aplicada @
grandes ou pequenos grupos.

Planejamento
cenarios

d

e Permite a criagdo de imagens
possiveis e plausiveis do futuf
Possibilita questionar algumas
suposicoes sobre 0 mundo e
libera a criatividade e
entendimento do futuro.

Atende bem aos propésitos do
adidlogo, preferencialmente nos

5 quesitos inovacao, visao partilha
e planejamento. Adequado ao
trabalhar com situagéo de alta
complexidade e mdltiplas partes
interessadas.

Diélogo sustentado

Permite aos participantes
sustentar o didlogo com
frequéncia, considerando a
complexidade de trabalhar co
temas conflituais,
principalmente. Propde maior
profundidade as conversas,
constroi relagdes de confiange
base de conhecimentos
compartilhados.

Enfase na conscientizacao,
construcdo de redes e
compartilhamento de
mconhecimento. Possui maior
resultado com a participacéao de
pequenos grupos.

L e

World café

Criar uma rede viva de
conversas em torno que
questdes importantes. O
ambiente é organizado como
uma cafeteria, e as pessoas
sentam-se em mesas de quat
pessoas para conversarem, 0
anfitrido permanece a mesa e
demais pessoas se realocam
outras mesas, conectando-se
outras conversas. E criada un
rede que poliniza as conversa

Possui foco na resolugéo de
problemas, na construcdo de
relacbes, compartilhamento de
conhecimentos. Funciona muito
bem com grandes grupos.

ro

as
em
as
a

S

Diadlogo de Bohm

Cria uma situacao em que 04
participantes se mobilizam pa
criar um entendimento comun
sobre algo. Bohm acreditava
que o pensamento modela a

5 Enfase na mente compartilhada

julgamentos, reacdes emocoes €
impulsos sejam suspensos durar
0 processo. Funciona bem em

ranteligéncia coletiva. Pede que 0%

om

a

realidade e que o didlogo

grupos de 15 a 40 pessoas.
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modela o pensamento e 0s
processos mentais.
Fonte: Adaptado de Bojer (2010)

A cada ferramenta de diadlogo sugerida é possiVatiomar a aplicacao das

cinco disciplinas, conferindo, portanto, a praaca estudos de Peter Senge (2011).

4. A gestao participativa e o processo de tomada decistes

A Gestao ou Administracao Participativa tem contaiia envolver as pessoas
participantes de uma organizagdo em processo dedtoae decisbes (MAXIMIANO,
2008).

Neste processo as pessoas podem ser envolvidasode mdividual ou
coletivamente, atuando em comités ou comissfes,cqnsigam trabalhar com uma
visdo Unica, compartilhada. Em um ambiente saud&a@h didlogo, é possivel
aprender e gerar novos conhecimentos que se afioe@artuacdo analisada.

Considerando, contudo, que as organizacfes owesauacoes sociais sao
arranjos complexos dindmicos, que atuam em amiieotaplexos também dinamicos,
deve-se evitar o pensamento linear, individual mmtea forma simplista, facil, rapida e
inadequada de decidir guando o assunto é urgerdg@ule um grupo de interesses.

Zambon (2006, p. 57) evidencia: “Uma organizac@mésistema complexo, com
uma quantidade intocavel de subsistemas interdepézsl Para a correta interpretacao
desse sistema complexo seja possivel, situando-mawoambiente, é necesséaria a
utilizacdo do Raciocinio Sistémico”, confirmandonacessidade da visdo sistémica
apontada por Peter Senge (2011) no inicio desséaest

Mais uma vez, a aplicacdo das cinco disciplinasitumaria como antidoto para
as deficiéncias do comportamento e comprometimeat@rocesso decisorio, pois a
atuacdo em equipe, proporciona além do aprendiaegbmizacional, o envolvimento

com a missao, a visao e os valores da organizagé&ua ou social.

Consideracoes Finais

A compreensao da existéncia dos modelos mentara@axinio sistémico podem
ser o grande diferencial no comportamento das @agabes e das pessoas que as
compdem. O desenvolvimento de novas tecnologiampdriante para resolugdo de
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problemas (quando aplicado as causas), porém, médere nos modelos mentais
estimulando-os ao aprendizado. A sociedade, asniza@;des privadas, publicas e
sociais podem se tornar aprendiziesafning Organizationsa partir do momento que
conhecam e reconhecam sua percepcao e visdo d® mwmiendem como as decisdes
e acOes influenciam os sistemas em que estaodaseri

Compatrtilhar conhecimentos e visdes requer muddecaentalidade e cultura,
uma vez que o ambiente de trabalho ou social dewv@rspicio ao diadlogo, a gestao
participativa e ao aprendizado continuo; tarefaug@rgara gestores e tomadores de
decisoes.

Desconsiderar esses conhecimentos significa aplioa visdo estritamente
linear na resolucdo de situacbes, o que poderacaef@roblemas e conflitos que
desencadeiam outros efeitos, em um ciclo que a@esoeo efeito de bola de neve.

Este artigo apresentou as Cinco Disciplinas de Wgpragem e demonstrou
como € possivel aplicad-las na gestdo das orgamigagda sociedade, visando despertar
0 aprimoramento de pessoas que, consequentemantiejppm de organizagcdes que

podem tornar o mundo um pouco melhor.
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